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Abstract: This research conducted by background of “X” Agency East Java Province as one of the
biggest agencies with the highest number of employees in East Java and has a very broad work scope
because it is a merged from some sub agencies before. Various social issues of East Java governance
in 2015 became the main task of “X” Agency East Java Province to be completed. In order to fulfill
their roles, responsibilities, and functions as the government agencies that serve people, all employ-
ees in “X” Agency East Java Province are required to be able to have optimal performance. This
study aimed to analyze factors that can affect the performance of employees so can provide feed-
back to “X” Agency East Java Province in terms of corrective measures to be taken in the future in
order to always have optimal performance. This study used partial least squares analysis through
SmartPLS 3.0 program. Independent variables analyzed in this study were competence, motivation,
leadership, and work environment towards dependent variable thus stress management and em-
ployee performance. Random sampling taken at 160 employees of “X” Agency East Java Province.
Data collection process conducted by questionnaires distribution. The result showed that only
competence and work environment has a significant effects on stress management, while stress
management itself and competence also have a significant effects on employee performance. Other
variables that is motivation and leadership does not have a significant effects on the dependent
variable stress management and employee performance. Suggestion for improvement are given to
the “X” Agency East Java Province at the end of the study in order to further improve their perfor-
mance.
Keywords: competence, motivation, leadership, work environment, stress management, employee
performance
PENDAHULUAN
Institusi pemerintah adalah lembaga yang
dibentuk oleh pemerintah berdasarkan suatu
kebutuhan yang karena tugasnya berdasarkan
pada suatu peraturan perundang-undangan mela-
kukan kegiatan untuk meningkatkan pelayanan
masyarakat dan meningkatkan taraf kehidupan
kebahagiaan kesejahteraan masyarakat (Alwi,
2008). Di sisi lain, pengukuran keberhasilan
maupun kegagalan institusi pemerintah dalam
menjalankan tugas pokok dan fungsinya sulit
dilakukan secara objektif, karena belum diterap-
kannya sistem pengukuran kinerja yang dapat
menginformasikan tingkat keberhasilan secara
objektif dan terukur dari pelaksanaan program-
program di suatu institusi pemerintahan (Harian-
ta, 2012).
Semua organisasi dituntut untuk dapat ber-
saing dalam memberikan pelayanan yang mak-
simal tidak terkecuali pada institusi pemerin-
tahan. Aparat pemerintah sebagai abdi masya-
rakat dituntut untuk memberikan pelayanan ter-
baik kepada masyarakat karena hal tersebut
sudah merupakan salah satu fungsi yang harus
dijalankan oleh pemerintah yang mempunyai
tugas menyelenggarakan seluruh proses pelaksa-
Business and Finance Journal, Volume 2, No. 2, October 2017
100
naan pembangunan dalam berbagai sektor kehi-
dupan mulai dari tingkat pusat hingga tingkat
daerah (UU No 5 Tahun 2014).
Pentingnya pengukuran kinerja aparatur
pemerintahan hendaknya dapat diterjemahkan
menjadi suatu kegiatan evaluasi untuk menilai
keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan tugas
dan fungsi yang dibebankan kepadanya. Seperti
tertuang dalam Peraturan Menteri Pendayaguna-
an Aparatur Negara No 9 Tahun 2007 Pasal 12
Ayat 1 dan 2 mengatakan bahwa (1) Institusi
pemerintah melaksanakan analisis dan evaluasi
kinerja dengan memperhatikan capaian indikator
kinerja untuk melengkapi informasi yang dihasil-
kan dalam pengukuran kinerja dan digunakan
untuk perbaikan kinerja dan peningkatan akunta-
bilitas kinerja. (2) Analisis dan evaluasi kinerja
sebagaimana dimaksud pada ayat 1 dilakukan
secara berkala dan sederhana dengan meneliti
fakta-fakta yang ada baik berupa kendala, ham-
batan, maupun informasi lainnya.
Jawa Timur sebagai salah satu provinsi
dengan tingkat Produk Domestik Regional Bruto
(PDRB) terbesar kedua di Indonesia setelah
provinsi DKI Jakarta (BPS Jatim, 2015) memiliki
berbagai macam instansi pemerintahan yang
dibentuk oleh Gubernur dengan tujuan untuk
membantu melaksanakan program-program pe-
merintahan. Instansi-instansi pemerintahan terse-
but bekerja untuk menangani permasalahan di
masyarakat seperti sosial, ekonomi, hukum, dan
juga kebudayaan.
Provinsi Jawa Timur sendiri pada saat ini me-
miliki beberapa permasalahan utama yang penting
di antaranya adalah sebagai berikut. (1) Laju per-
tumbuhan penduduk yang paling rendah jika di-
bandingkan dengan provinsi lainnya yang ada di
Indonesia. (2) Jumlah penyebaran tenaga kerja
transmigrasi ke luar daerah Jawa Timur yang ma-
sih belum merata. (3) Meningkatnya jumlah
tingkat pengangguran terbuka dari tahun ke tahun
hingga menyentuh angka 4,47% pada akhir Agus-
tus 2015 (BPS Jatim, 2015). Untuk menjalankan
tugas pemerintahan dalam menyelesaikan perma-
salahan tersebut maka dibentuklah Dinas X.
Dalam usahanya untuk meningkatkan ki-
nerja, sebuah organisasi diwajibkan untuk me-
ngetahui faktor-faktor yang dapat memengaruhi
kinerja itu sendiri. Saat ini semakin banyak
organisasi yang mulai mencoba memahami dan
meningkatkan perhatian untuk memperoleh man-
faat dari pengelolaan sumber daya manusia secara
komprehensif (Camelia dan Marius, 2011). Da-
lam pandangan manajemen modern, sebuah orga-
nisasi selalu berusaha untuk memaksimalkan
kinerja karyawan selama berada dalam organi-
sasi, tidak lagi hanya untuk memuaskan keinginan
suatu individual saja tetapi juga memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk berkontri-
busi dalam menemukan citra diri yang diingin-
kannya (Camelia dan Marius, 2011).
Beberapa penelitian telah dilakukan untuk
mengetahui faktor-faktor yang dapat memenga-
ruhi kinerja karyawan baik dari dalam diri sen-
diri maupun luar diri karyawan. Stres kerja
adalah salah satu faktor yang sering ditemukan
dapat memberikan pengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan dalam organisasi (Olusegun et
al., 2014; Dwamena, 2012; Ali et al., 2014).
Beban kerja yang terlalu berat, konflik dengan
atasan, dan tugas kerja yang tidak jelas dapat
menyebabkan stres kerja dalam diri karyawan
yang berlebihan sehingga hal ini berdampak
pada efektivitas dan efisiensi dalam bekerja (Ali,
et al. 2014).
Stres kerja yang dialami karyawan tidak
selamanya berdampak negatif terhadap kinerja.
Stres kerja yang positif justru dapat membantu
karyawan untuk mencapai titik optimum dalam
kinerjanya (Leyden, 2013). Dorongan positif
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tersebut dapat berupa target, deadline, ambisi,
motivasi, dan juga rasa kebanggaan dari dalam
diri. Menurut Selye (2013) sebenarnya bukan
stres yang akan memberikan dampak negatif
bagi karyawan, tetapi bagaimana karyawan be-
reaksi terhadap stres itu sendiri. Kemampuan
seorang karyawan bereaksi dan mengelola stres
yang dimiliki sehingga dapat mendorong untuk
mencapai titik optimum dalam kinerja disebut
dengan manajemen stres. Perbedaan kemampuan
manajemen stres yang dimiliki karyawan dapat
disebabkan karena faktor dari lingkungan mau-
pun kondisi psikologis karyawan. Semakin baik
manajemen stres yang dimiliki maka seorang
karyawan tersebut akan semakin tahan terhadap
sumber stres (stressor) dan tekanan dalam peker-
jaan yang dialami (Leyden, 2013).
Untuk mencapai sasaran kinerja dari instan-
si pemerintahan maka setiap karyawan dituntut
memiliki kompetensi diri yang baik. Kompetensi
didefinisikan sebagai kemampuan dan karak-
teristik yang dimiliki oleh seorang PNS berupa
pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku
yang diperlukan dalam melaksanakan tugas dan
jabatannya (PP No 101 Tahun 2000). Karyawan
yang memiliki kompetensi baik artinya mampu
memiliki keterampilan dalam mengelola segala
permasalahan pekerjaan yang dialami seperti
stres, konflik dengan atasan, dan lingkungan
pekerjaan. Kompetensi memiliki pengaruh yang
positif terhadap kinerja karyawan, semakin baik
kompetensi yang dimiliki oleh karyawan maka
akan semakin meningkat kinerja karyawan ter-
sebut (Ismail dan Abidin, 2010; Setyaningdyah,
et al., 2013).
Motivasi adalah salah satu faktor pendukung
yang berasal dari dalam diri karyawan. Tingkat
motivasi kerja yang tinggi akan membantu me-
ngurangi kemungkinan terjadinya stres dalam
bekerja. Karyawan yang memiliki motivasi kerja
lebih tinggi juga akan cenderung memiliki ki-
nerja yang lebih baik pula jika dibandingkan
dengan karyawan lain yang tidak punya motivasi
(Sanali, et al., 2013; Wani, 2013).
Hal yang sama juga terjadi jika manajemen
stres dilihat dari kemampuan kepemimpinan
seorang karyawan. Karyawan yang memiliki ke-
pemimpinan lebih baik dari lainnya akan cende-
rung memiliki kinerja karyawan yang lebih baik
pula (Imran, et al., 2012). Kepemimpinan dari
seorang karyawan akan menentukan sampai se-
berapa jauh karyawan tersebut merasa puas
dengan pekerjaannya (Shahab dan Nisa, 2014).
Semakin tinggi kemampuan kepemimpinan dari
seorang karyawan maka karyawan tersebut akan
memiliki komitmen terhadap organisasi yang
semakin tinggi pula (Organ, et al., 2006). Begitu
juga kepemimpinan jika dikaitkan dengan stres
kerja, maka semakin tinggi kepemimpinan akan
semakin rendah tingkat stres kerjanya (Safaria,
et al., 2011).
Lingkungan kerja adalah salah satu faktor
yang ruang lingkupnya sangat luas dan juga
dapat memengaruhi kinerja dari seorang karya-
wan. Pengaruh dari lingkungan kerja dapat ber-
asal tidak hanya dari teman sekerja, tetapi juga
kondisi kenyamanan ruang kerja, kebersihan,
dan juga budaya yang ada di tempat kerja.
Ketika lingkungan kerja dapat mendukung se-
hingga karyawan bekerja menjadi nyaman dan
tenang maka hal ini akan mendorong meningkat-
nya kinerja karyawan (Hayes, et al., 2015).
Karyawan yang memiliki lingkungan kerja baik
akan membantu meningkatkan motivasi dalam
bekerja dan menghasilkan kinerja yang optimal
pula (Rahardjo, 2014). Dalam konteks manaje-
men stres maka lingkungan kerja yang nyaman
akan membuat karyawan tidak merasa stres
dalam bekerja sehingga hal ini akan membantu
meningkatkan kinerja karyawan.
Business and Finance Journal, Volume 2, No. 2, October 2017
102
menyangkut kualitas, kuantitas, dan ketepatan
waktu.
Manajemen Stres
Secara psikologis manajemen stres menurut
Selye (2013) adalah kemampuan seorang karya-
wan untuk bereaksi dan mengelola stres yang
dimiliki sehingga dapat mendorong untuk men-
capai titik optimum dalam kinerja. Perbedaan
kemampuan manajemen stres yang dimiliki
karyawan dapat disebabkan karena faktor dari
lingkungan maupun kondisi psikologis karyawan.
Semakin baik manajemen stres yang dimiliki
maka karyawan tersebut akan semakin tahan
terhadap sumber stres (stressor) dan tekanan
dalam pekerjaan yang dialami (Leyden, 2013).
Beberapa stres ada yang bersifat positif dan
membantu karyawan untuk tetap fokus dalam
mencapai tugas-tugas penting, tetapi terdapat
juga stres yang bersifat negatif yang membuat
karyawan dapat mengalami problem fisik dan
mental secara serius (www.mc.edu/rotc, 2015).
Stres sendiri dapat dipandang dalam dua
cara yakni sebagai stres positif (eustress) dan
stres negatif (distress) (Looker dan Gregson,
2004:41). Eustress adalah suatu situasi atau kon-
disi apa pun yang dapat memotivasi atau membe-
rikan inspirasi. Eustress dapat dialami ketika
kemampuan untuk mengatasi masalah melebihi
tuntutan-tuntutan yang dirasakan. Sementara
stres negatif (distress) adalah yang membuat kita
menjadi marah, tegang, bingung, cemas, merasa
bersalah, dan kewalahan. Distress dapat dialami
ketika karyawan menghadapi jumlah tuntutan
yang semakin meningkat atau memandang tun-
tutan-tuntutan yang menghadang sebagai sesuatu
yang sulit dan mengancam. Hal ini sejalan dengan
hubungan U terbalik, hubungan ini menjelaskan
bahwa jika kinerja karyawan meningkat maka
juga akan berpengaruh pada tingkat stres yang
Berdasarkan penelitian terdahulu oleh
Rahardjo (2014) variabel-variabel seperti kompe-
tensi, kepemimpinan, lingkungan kerja, dan moti-
vasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karya-
wan. Penelitian ini merupakan modifikasi dari
penelitian serupa yang pernah dilakukan oleh
Rahardjo (2014) di mana memiliki kesamaan
latar belakang dalam subjek penelitian sama-
sama pelayan masyarakat yaitu guru dan pegawai
negeri sipil.
KERANGKA TEORETIS
Kinerja Karyawan
Kinerja berasal dari kata job performance
atau performance yang berarti prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang
(Mangkunegara, 2011:67). Biasanya orang yang
kinerjanya tinggi disebut orang yang produktif dan
sebaliknya orang yang tingkat kinerjanya tidak
mencapai standar dikatakan sebagai orang yang
tidak produktif atau berkinerja rendah.
Hasibuan (2014:6) mengemukakan bahwa
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai se-
orang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibe-
bankan kepadanya yang didasarkan atas kecakap-
an, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan
kriteria yang ditetapkan. Selanjutnya Brahmasari
dan Suprayetno (2008) dalam jurnal penelitiannya
mengemukakan bahwa kinerja seseorang merupa-
kan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang
dalam melakukan tugas pekerjaannya.
Berdasarkan pengertian kinerja dari bebe-
rapa pernyataan di atas dapat ditafsirkan bahwa
kinerja karyawan erat kaitannya dengan hasil
pekerjaan seseorang dalam suatu organisasi atau
perusahaan. Hasil dari pekerjaan tersebut dapat
Udisubakti C., M. Yusak Anshori, Aldo F., Pengaruh Kompetensi, Motivasi, Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja
Terhadap Manajemen Stres dan Kinerja Karyawan pada Dinas X Provinsi Jawa Timur
103
semakin bertambah sampai batas tertentu, bila
stres terus meningkat hingga melampaui batas
maka kinerja akan menurun.
Kompetensi
Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor
101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatih-
an Jabatan Pegawai Negeri Sipil maka kompe-
tensi didefinisikan sebagai kemampuan dan
karakteristik yang dimiliki oleh seorang PNS
berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap
perilaku yang diperlukan dalam melaksanakan
tugas jabatannya. Dessler (2006:78) mendefinisi-
kan kompetensi sebagai karakteristik dari sese-
orang yang dapat diperlihatkan, yang meliputi
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang
dapat menghasilkan kinerja dan prestasi.
Motivasi
Robbins (2012:71) mengemukakan bahwa
motivasi adalah keinginan untuk melakukan
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat
upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi,
yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu
untuk memenuhi suatu kebutuhan individual.
Menurut Mangkunegara (dalam Brahmasari dan
Suprayetno, 2008) mengemukakan bahwa terda-
pat dua teknik memotivasi kerja pegawai sebagai
berikut. (1) Teknik pemenuhan kebutuhan pega-
wai, artinya bahwa pemenuhan kebutuhan pega-
wai merupakan fundamental yang mendasari
perilaku kerja. (2) Teknik komunikasi persuasif,
adalah merupakan salah satu teknik memotivasi
kerja pegawai yang dilakukan dengan cara meme-
ngaruhi secara ekstra logis. Teknik ini dirumus-
kan dengan istilah “AIDDAS” yaitu attention
(perhatian), interest (minat), desire (hasrat), de-
cision (keputusan), action (aksi atau tindakan),
dan satisfaction (kepuasan).
Selanjutnya untuk mengukur motivasi kerja
yang diuji dalam penelitian ini digunakan indi-
kator-indikator yang dikembangkan oleh Herz-
berg (dalam Robbins, 2012), meliputi motivasi
intrinsik terdiri dari: (1) kemajuan, (2) penga-
kuan, dan (3) tanggung jawab, sedangkan moti-
vasi ekstrinsik terdiri dari: (1) pengawasan, (2)
gaji, (3) kebijakan perusahaan, dan (4) kondisi
pekerjaan. Perubahan motivasi kerja ke arah
yang semakin tinggi sangat penting. Motivasi ini
akan berhubungan dengan: (a) arah perilaku
karyawan, (b) kekuatan respons setelah karya-
wan memilih mengikuti tindakan tertentu, (c)
ketahanan perilaku atau berapa lama orang itu
terus-menerus berperilaku menurut cara tertentu.
Kepemimpinan
Robbins (2012:95) menyatakan bahwa ke-
pemimpinan adalah proses memberi inspirasi
kepada semua karyawan agar bekerja sebaik-
baiknya untuk mencapai hasil yang diharapkan.
Kepemimpinan adalah cara mengajak karyawan
agar bertindak benar, mencapai komitmen dan
memotivasi mereka untuk mencapai tujuan ber-
sama (Mangkunegara, 2011:133).
Kepemimpinan menurut Handoko (2012:
73) diartikan sebagai kemampuan seseorang un-
tuk dapat memengaruhi orang lain, melalui
komunikasi baik secara langsung maupun tidak
langsung dengan maksud untuk menggerakkan
orang-orang tersebut agar dengan penuh penger-
tian, kesadaran dan senang hati bersedia meng-
ikuti kehendak-kehendak pemimpin itu.
Berdasarkan pengertian kepemimpinan dari
beberapa pendapat ahli di atas dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan erat kaitannya dengan
kemampuan seseorang untuk dapat memengaruhi
orang lain agar bekerja sesuai dengan tujuan
yang diharapkan.
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Lingkungan Kerja
Menurut Munandar (2012:251) menyata-
kan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan
kerja terbagi menjadi dua, yaitu lingkungan kerja
fisik dan non-fisik. Lingkungan kerja fisik adalah
semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di
sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi
karyawan baik secara langsung maupun secara
tidak langsung. Lingkungan kerja fisik adalah
keseluruhan atau setiap aspek dari gejala fisik
dan sosial-kultural yang mengelilingi atau meme-
ngaruhi individu. Lingkungan kerja non-fisik
adalah semua keadaan yang terjadi yang ber-
kaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan dengan ba-
wahan sesama rekan kerja, ataupun hubungan
dengan bawahan.
Hubungan antara Kompetensi dan Manajemen
Stres
Kompetensi berhubungan dengan perilaku,
pengetahuan, dan keterampilan yang dibutuhkan
dalam melaksanakan tugas dan jabatannya (PP
No. 101, Th. 2000). Berbagai keterampilan diri
yang dimiliki oleh karyawan di antaranya adalah
kemampuan untuk mengelola kondisi emosional
dalam diri yaitu kondisi stres. Karyawan yang
memiliki kompetensi baik akan dengan mudah
mengelola stres yang dialami dalam pekerjaannya
sehingga tetap dapat menghasilkan kinerja yang
optimum. Dengan kata lain kompetensi memiliki
hubungan yang positif dengan manajemen stres.
Hubungan antara Motivasi dan Manajemen Stres
Dalam konteks manajemen stres maka ma-
najemen stres akan membantu seorang karyawan
untuk mampu meningkatkan kinerjanya sampai
pada titik optimum, sehingga karyawan yang
pada dasarnya sudah memiliki motivasi tinggi
dalam bekerja akan semakin meningkat kinerja-
nya jika memiliki manajemen stres yang baik
(Selye, 2013). Dengan kata lain motivasi karya-
wan memiliki hubungan yang positif dengan
manajemen stres, semakin tinggi tingkat motivasi
dari seorang karyawan maka akan semakin tinggi
kemampuan karyawan tersebut untuk melakukan
manajemen stres.
Hubungan antara Kepemimpinan dan Mana-
jemen Stres
Dalam konteks manajemen stres maka ma-
najemen stres akan membantu seorang karyawan
yang memiliki jiwa kepemimpinan untuk tau
apa yang harus dilakukan. Salah satu ciri-ciri
karyawan yang stres dalam bekerja adalah tidak
tau apa yg harus dilakukan (Mangkunegara,
2011:283) sehingga karyawan yang pada dasar-
nya sudah memiliki jiwa kepemimpinan tinggi
jika mereka mampu mengelola stresnya dengan
baik maka akan membawa karyawan tersebut
pada kinerja yang optimal (Selye, 2013). Dengan
kata lain kepemimpinan memiliki hubungan yang
positif dengan manajemen stres, semakin tinggi
jiwa kepemimpinan dari seorang karyawan maka
akan semakin tinggi kemampuan karyawan ter-
sebut untuk melakukan manajemen stres.
Hubungan antara Lingkungan Kerja dan Mana-
jemen Stres
Dalam konteks manajemen stres maka ling-
kungan kerja yang nyaman akan membuat kar-
yawan merasa betah dan tidak stres dalam beker-
ja sehingga hal ini akan membantu meningkatkan
kinerja karyawan (Hayes, et al., 2015). Faktor
lingkungan kerja yang berasal dari luar diri
karyawan akan membantu mendorong untuk
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meningkatkan kinerja karyawan. Dengan kata
lain, lingkungan kerja memiliki hubungan yang
positif dengan manajemen stres, seorang karya-
wan yang lingkungan kerjanya menyenangkan
akan semakin mempermudah untuk melakukan
manajemen stres sehingga dapat tercapai kinerja
yang optimum.
Hubungan antara Kompetensi dan Kinerja
Karyawan
Berbagai macam institusi pemerintahan
telah menerapkan standar penilaian kinerja ber-
dasarkan kompetensi yang dimiliki oleh karya-
wan. PP No. 46 Tahun 2011 tentang Penilaian
Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil melibatkan
unsur penilaian ke dalam dua aspek yaitu Sasaran
Kinerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja. Kom-
petensi kerja merupakan komponen yang berada
di dalam perilaku kerja. Penelitian Ismail dan
Abidin (2010) menemukan hasil bahwa kompe-
tensi memiliki hubungan yang positif dan signi-
fikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan
Setyaningdyah, et al. (2013) menghasilkan temu-
an hubungan yang positif tetapi tidak signifikan
antara kompetensi dan kinerja karyawan.
Sehingga dapat dikatakan bahwa kompetensi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Hubungan antara Motivasi dan Kinerja Karya-
wan
Motivasi adalah salah satu faktor pendukung
yang berasal dari dalam diri karyawan. Tingkat
motivasi bekerja yang tinggi akan membantu
mengurangi kemungkinan terjadinya stres dalam
bekerja. Karyawan yang memiliki motivasi kerja
lebih tinggi cenderung memiliki kinerja yang
lebih baik pula jika dibandingkan dengan karya-
wan lain yang tidak punya motivasi (Sanali, et
al. 2013; Wani, 2013). Hal ini disebabkan karena
motivasi adalah faktor pendorong dari karyawan
untuk mencapai suatu tujuan organisasi (Rob-
bins, 2012). Sehingga motivasi memiliki hubung-
an yang positif dengan kinerja karyawan, sema-
kin tinggi motivasi karyawan maka akan cende-
rung memiliki kinerja yang positif pula.
Hubungan antara Kepemimpinan dan Kinerja
Karyawan
Karyawan yang memiliki kepemimpinan
lebih baik dari lainnya akan cenderung memiliki
kinerja karyawan yang lebih baik pula (Imran,
et al. 2012). Kepemimpinan dari seorang karya-
wan akan menentukan sampai seberapa jauh
karyawan tersebut merasa puas dengan peker-
jaannya (Shahab dan Nisa, 2014). Semakin tinggi
kemampuan kepemimpinan dari seorang karya-
wan maka karyawan tersebut akan memiliki
komitmen terhadap organisasi yang semakin ting-
gi pula (Organ, et al. 2006). Begitu juga kepe-
mimpinan jika dikaitkan dengan stres kerja,
maka semakin tinggi kepemimpinan akan sema-
kin rendah tingkat stres kerjanya (Safaria, et al.
2011). Kepemimpinan memiliki hubungan yang
positif dengan kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki jiwa kepemimpinan lebih baik jika
dibandingkan dengan karyawan lainnya maka
akan cenderung memiliki kinerja yang lebih
baik pula.
Hubungan antara Lingkungan Kerja dan Kinerja
Karyawan
Lingkungan kerja adalah salah satu faktor
yang ruang lingkupnya sangat luas dan juga
dapat memengaruhi kinerja dari seorang karya-
wan. Pengaruh dari lingkungan kerja dapat ber-
asal tidak hanya dari teman sekerja, tetapi juga
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kondisi kenyamanan ruang kerja, kebersihan,
dan juga budaya yang ada di tempat kerja.
Ketika lingkungan kerja dapat mendukung se-
hingga karyawan bekerja menjadi nyaman dan
tenang maka hal ini akan mendorong meningkat-
nya kinerja karyawan (Hayes, et al. 2015). Karya-
wan yang memiliki lingkungan kerja baik akan
membantu meningkatkan motivasi dalam bekerja
dan menghasilkan kinerja yang optimal pula
(Rahardjo, 2014). Dengan kata lain, lingkungan
kerja memiliki hubungan yang positif dengan
kinerja karyawan.
Hubungan antara Manajemen Stres dan Kinerja
Karyawan
Kemampuan seorang karyawan bereaksi
dan mengelola stres yang dimiliki sehingga dapat
mendorong untuk mencapai titik optimum dalam
kinerja disebut dengan manajemen stres. Perbe-
daan kemampuan manajemen stres yang dimiliki
karyawan dapat disebabkan karena faktor dari
lingkungan maupun kondisi psikologis karyawan.
Semakin baik manajemen stres yang dimiliki
maka seorang karyawan tersebut akan semakin
tahan terhadap sumber stres (stressor) dan te-
kanan dalam pekerjaan yang dialami (Leyden,
2013). Dapat disimpulkan bahwa semakin baik
kemampuan manajemen stres dari seorang karya-
wan maka akan mencapai titik optimum dalam
kinerjanya yang berarti kinerja dapat meningkat,
sehingga manajemen stres memiliki hubungan
yang positif dengan kinerja karyawan.
METODE PENELITIAN
Sampel dan Prosedur
Populasi dari penelitian ini adalah seluruh
karyawan Dinas X Provinsi Jawa Timur yang
berjumlah 925 karyawan. Oleh karena itu sampel
yang diambil dari populasi harus mewakili (re-
presentative) keseluruhan populasi. Sampel pene-
litian ini adalah karyawan Dinas X Provinsi
Jawa Timur yang berkantor di Kantor Pusat
Surabaya yang berjumlah 265 orang. Sehingga
jika jumlah karyawan dari Disnakertranduk Pro-
vinsi Jawa Timur Kota Surabaya sebanyak 265
orang maka jumlah responden yang diambil
dalam penelitian ini adalah 160 orang responden
(sesuai rumus Slovin). Teknik pengambilan sam-
pel yang digunakan untuk memperoleh responden
adalah systematic random sampling yang berarti
bahwa peneliti memberikan batasan-batasan ru-
ang lingkup pengambilan sampel kemudian pene-
liti mengambil responden berdasarkan prinsip
kemudahan dalam mengambil atau memilih sam-
pel hingga terpenuhi jumlah responden yang
telah ditentukan (Sugiyono, 2013:215).
Variabel Penelitian dan Pengukuran
a. Kompetensi (KOM)
Kompetensi kerja adalah suatu kemampuan
untuk melaksanakan atau melakukan suatu tugas
atau pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo,
2007). Untuk mengukur variabel ini digunakan
enam pertanyaan indikator melalui adopsi dari
penelitian Ismail dan Abidin (2010) dan Setya-
ningdyah, et al. (2013).
1. Saya dapat mengalokasikan waktu secara
tepat di setiap pekerjaan.
2. Saya dapat menggunakan seluruh peralatan
IT yang ada di kantor untuk menunjang
pekerjaan.
3. Saya dapat menjalin kerjasama yang baik
dengan rekan kerja.
4. Jabatan saya saat ini sesuai dengan kompe-
tensi latar belakang pendidikan.
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5. Pengalaman yang saya miliki membantu da-
lam meningkatkan kinerja.
6. Saya selalu bekerja berorientasi pada hasil.
b. Motivasi (MOT)
Motivasi kerja adalah dorongan upaya dan
keinginan yang di dalam diri manusia yang
mengaktifkan, memberi daya, serta mengarahkan
perilakunya untuk melaksanakan tugas dan tang-
gung jawab dalam lingkup pekerjaannya (Rob-
bins, 2012). Untuk mengukur variabel ini digu-
nakan enam pertanyaan indikator melalui kue-
sioner. Indikator pertanyaan yang digunakan
adalah adopsi dari penelitian Saleem, et al.
(2010) dan Wani, S.K. (2013).
1. Saya selalu datang di kantor tepat waktu.
2. Pekerjaan yang saya lakukan sangat menarik.
3. Saya percaya diri atas kemampuan yang
dimiliki.
4. Saya selalu bertanggung jawab terhadap se-
mua kesalahan yang saya lakukan.
5. Saya sering berpikir atau khawatir tentang
hal-hal pekerjaan ketika saya di rumah.
6. Saya suka mengikuti pelatihan untuk mening-
katkan keahlian diri saya.
c.  Kepemimpinan (KEP)
Kepemimpinan adalah suatu aktivitas yang
dilakukan oleh seseorang dalam memengaruhi
tingkah laku orang lain atau kelompok agar
bekerja sama di dalam situasi tertentu dalam
pencapaian tujuan (Mangkunegara, 2011:133).
Untuk mengukur variabel ini digunakan enam
pertanyaan indikator melalui kuesioner. Indikator
pertanyaan yang digunakan adalah adopsi dari
penelitian Shahab dan Nisa (2014) dan Safaria,
et al. (2011) tentang indikator-indikator kepe-
mimpinan yaitu sebagai berikut.
1. Saya selalu bersikap adil dalam setiap meng-
ambil keputusan.
2. Saya dapat memberikan dorongan semangat
kerja kepada teman sekantor.
3. Saya selalu berusaha untuk menjadi inspirasi
bagi orang lain.
4. Saya terbiasa memberikan pujian terhadap
prestasi orang lain.
5. Saya memiliki inisiatif yang tinggi dalam
memberikan ide untuk meningkatkan kinerja
karyawan.
6. Saya selalu berusaha menciptakan rasa aman
di lingkungan kantor.
d. Lingkungan Kerja (LK)
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada di sekitar para pekerja yang dapat memenga-
ruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan (Mangkunegara, 2011:88). Untuk
mengukur variabel ini digunakan enam pertanya-
an indikator melalui kuesioner. Indikator perta-
nyaan yang digunakan adalah adopsi dari
penelitian Hayes, et al. (2015) dan Imran, et al.
(2012) tentang faktor-faktor lingkungan kerja
fisik sebagai berikut.
1. Pewarnaan ruang kantor saya menarik se-
hingga membuat semangat bekerja.
2. Ruangan kerja saya memiliki penerangan
yang cukup.
3. Di ruangan kerja saya udaranya sejuk.
4. Tidak ada suara bising di lingkungan peker-
jaan saya sehingga bisa bekerja dengan nya-
man.
5. Saya memiliki ruang gerak yang cukup dalam
bekerja di kantor
6. Lingkungan kerja saya bersih sehingga keada-
an sekitar menjadi sehat.
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e. Manajemen Stres (MS)
Manajemen stres adalah kemampuan sese-
orang karyawan untuk bereaksi dan mengelola
stres yang dimiliki sehingga dapat mendorong
untuk mencapai titik optimum dalam kinerja
(Selye, 2013). Untuk mengukur variabel ini digu-
nakan lima pertanyaan indikator melalui kue-
sioner. Indikator pertanyaan yang digunakan
adalah adopsi dari tahapan-tahapan manajemen
stres oleh Moran dan Hughes (2006) dan Ley-
den (2013) sebagai berikut.
1. Saya bisa menyadari kapan berada dalam
kondisi stres.
2. Saya dapat mengetahui penyebab kenapa
menjadi stres.
3. Saya dapat menjelaskan alasan kenapa stres
tersebut terjadi.
4. Saat menghadapi stres saya tahu apa yang
harus dilakukan.
5. Saya sering melakukan evaluasi diri tentang
cara terbaik untuk menghadapi stres yang di
alami.
f. Kinerja Karyawan (KK)
Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh sese-
orang (Mangkunegara, 2011:67). Untuk meng-
ukur variabel ini digunakan empat pertanyaan
indikator melalui kuesioner. Indikator pertanyaan
yang digunakan adalah adopsi dari indikator
ukuran kinerja menurut Mathis, et al. (2013:378)
dan Rahardjo (2014) sebagai berikut.
1. Saya selalu mampu menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu.
2. Saya mampu menciptakan inovasi dalam
setiap penyelesaian pekerjaan.
3. Jumlah terjadinya kesalahan dalam pekerjaan
saya hampir tidak ada.
4. Saya mampu bekerja lebih baik jika diban-
dingkan dengan rekan yang lain.
ANALISA DATA
Gambaran deskriptif dari responden peneli-
tian ini adalah sebagai berikut.
Usia (Tahun) Jumlah Persentase Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
21–30 41 25,6% Laki-Laki 93 58,1% 
31–40 37 23,1% Perempuan 67 41,9% 
41–50 31 19,4% Lama Bekerja (Tahun) Jumlah Persentase 
>51 51 31,9% 0–5 41 25,6% 
Pendidikan Jumlah Persentase 6–10 37 23,1% 
D3 28 17,5% 11–15 12 7,5% 
S1 121 75,6% >15 70 43,8% 
S2 10 6,3% Golongan Jumlah Persentase 
S3 1 0,6% 2 27 16,9% 
   3 125 78,1% 
   4 8 5% 
 
Tabel 1 Data Deskriptif Responden Penelitian
Sumber: Output SPSS
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Berdasarkan Gambar 1 keseluruhan indi-
kator pernyataan telah valid karena memiliki
nilai loading indikator tersebut 0,7 (Ghozali,
2014:43). Hal ini menjelaskan bahwa syarat
convergent validity telah terpenuhi.
Pengujian hipotesis penelitian dilakukan
dengan cara melihat nilai t statistik dari inner
model yang telah dibentuk. Apabila nilai t
statistik >1,96 maka hubungan antar-variabel
laten dapat dikatakan signifikan pada α = 5%.
Terdapat tiga hipotesis yang akan coba dijawab
Gambar 1 Convergent Validity Model
Hub 
T- 
Hasil Hub 
T- 
Hasil 
Statistik Statistik 
H1. KOMMS 4.058918 Diterima H6. MOTKK 0.610590 Ditolak 
H2. MOTMS 0.781644 Ditolak H7. KEPKK 1.280124 Ditolak 
H3. KEPMS 1.100638 Ditolak H8. LKKK 0.922449 Ditolak 
H4. LKMS 9.610917 Diterima H9. MSKK 4.971589 Diterima 
H5. KOM KK 2.537970 Diterima    
dalam penelitian ini dan hasil dari pengujian
hipotesis adalah seperti pada Tabel 2.
PEMBAHASAN
Kompetensi yang dimiliki oleh pegawai
terkait dengan keterampilan yang tidak hanya di
dalam pekerjaan tetapi juga kemampuan untuk
mengelola dirinya sendiri. Keterampilan dan
pengalaman pekerjaan yang telah dimiliki selama
bertahun-tahun dapat membantu pegawai dalam
menemukan solusi atas setiap permasalahan yang
dihadapi. Karyawan yang memiliki kompetensi
baik cenderung untuk dapat mengelola kondisi
emosional dalam diri pada saat mengalami kon-
disi stres. Kompetensi karyawan disebabkan ka-
rena rata-rata pegawai dari Dinas X adalah
pegawai yang sudah memiliki masa kerja di atas
5 tahun sebagai pegawai negeri, sehingga walau-
pun menghadapi stres di dalam pekerjaannya
Tabel 2 Pengujian Hipotesis
Sumber: Output SmartPLS 2.0
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pegawai tersebut tetap dapat menghasilkan ki-
nerja yang optimal.
Dalam pekerjaan yang dilakukan pada
Dinas X banyak pegawai yang bekerja terlihat
kurang termotivasi, hal ini disebabkan karena
budaya kerja pada lingkungan instansi pemerin-
tahan itu sendiri yang memiliki kedisiplinan
rendah, pengawasan yang minim dan juga sistem
penghargaan kerja (reward and punishment) yang
tidak diterapkan. Hal ini dapat ditunjukkan
dengan masih tingginya angka pegawai yang
terlambat masuk kerja, pegawai yang sering
tidak masuk tanpa alasan, dan juga pegawai
yang sering absen dalam kegiatan rapat. Sebagian
besar pegawai juga berpendapat bahwa bekerja
tidak perlu terlalu semangat karena dengan
kinerja yang ada saja sudah cukup untuk men-
capai sasaran kerja dari Dinas X. Di samping
itu hal ini juga didukung oleh sebagian besar
dari usia pegawai Dinas X yang berada pada
kisaran 40 tahun ke atas dan menginjak masa
menjelang pensiun sehingga dalam bekerja me-
reka relatif kurang termotivasi. Karena motivasi
kerja rendah dan tidak memiliki ambisi untuk
bisa mencapai kedudukan yang lebih tinggi mem-
buat pegawai jarang mengalami stres.
Kepemimpinan dapat membantu seorang
pegawai untuk tau apa yang harus dilakukan
ketika menghadapi kondisi stres. Sistem kerja dan
uraian sasaran kerja dari Dinas X yang sudah
dideskripsikan secara jelas dalam undang-undang
pembentukan Dinas X membuat setiap pegawai
terbiasa bisa bekerja sendiri tanpa harus
mendapatkan perintah dari atasan. Walaupun
banyak pegawai yang tidak menguasai kompetensi
tentang manajemen stres namun mereka mampu
menjadi pemimpin bagi dirinya sendiri dalam
bekerja, sehingga pekerjaan dapat tetap berjalan
dengan lancar. Semakin tinggi kepemimpinan dari
seorang pegawai bukan berarti akan mendorong
untuk meningkatkan kemampuan manajemen
stres, dibuktikan dengan pegawai yang tidak
menguasai manajemen stres tetapi mereka tetap
dapat memiliki jiwa kepemimpinan yang baik.
Pada Dinas X lingkungan kerja fisik didesain
secara layak sehingga tidak menimbulkan kebi-
singan, kebersihan ruangan, kesejukan udara,
dan juga ruang kerja yang lebar. Manajemen
stres hanya dapat dilakukan ketika situasi dan
kondisi dari lingkungan kerja sekitar dapat men-
dukung yaitu harus tenang dan membuat pegawai
merasa nyaman. Selama ini banyak pegawai dari
Dinas X yang merasa puas atas lingkungan
kerja di kantornya, kecuali terhadap pewarnaan
cat tembok kantor yang memang perlu didesain
ulang. Dukungan dari lingkungan kerja Dinas X
yang tenang dan nyaman membuat pegawai mu-
dah untuk melakukan manajemen stres ketika
menghadapi persoalan yang rumit.
Untuk mencapai kinerja karyawan yang
optimal diperlukan pegawai yang cakap pengeta-
huan, memiliki pengalaman kerja, serta keteram-
pilan diri yang baik. Dapat dikatakan bahwa
semakin pegawai memiliki kompetensi maka
akan mendorong peningkatan kinerja dari pega-
wai itu sendiri, dengan kata lain kompetensi
memiliki hubungan yang signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Motivasi yang dimiliki oleh sebagian besar
pegawai pada Dinas X cukup rendah karena
budaya dari institusi pemerintahan itu sendiri
yang terbiasa santai, kurang diawasi, dan memi-
liki kedisiplinan rendah. Namun walaupun
kurang termotivasi setiap pegawai tetap memiliki
komitmen kerja yang baik untuk dapat melaksa-
nakan seluruh tugasnya sesuai sasaran kinerja
dinas secara tepat waktu. Hal ini disebabkan
karena bobot kerja dari Dinas X itu sendiri
yang tidak terlalu berat, walaupun ruang lingkup
kerja sangat luas tetapi didukung dengan jumlah
pegawai yang sangat banyak sehingga setiap
satu pegawai beban kerjanya menjadi ringan.
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Pada Dinas X masing-masing pegawai ter-
biasa bekerja tidak perlu mendapatkan perintah
dari atasan karena mereka telah memiliki des-
kripsi kerja masing-masing dan sasaran kinerja
yang harus dipenuhi. Penilaian akhir dari kinerja
setiap pegawai dilihat berdasarkan seberapa be-
sar sasaran kinerja dapat dipenuhi bukan sebe-
rapa besar kemampuan kepemimpinan yang dimi-
liki oleh setiap pegawai. Masing-masing pegawai
diwajibkan untuk memiliki tanggung jawab dan
komitmen yang tinggi dalam pekerjaannya, se-
hingga walaupun pegawai tidak memiliki jiwa
kepemimpinan yang tinggi tetapi sasaran kinerja
dari Dinas X tetap dapat tercapai dengan baik.
Lingkungan kerja yang kurang mendukung
bisa saja membuat pegawai kurang konsentrasi
bekerja, kurang cepat karena terbatasnya sarana-
prasarana, serta tidak nyaman karena kondisi
sekitar yang kotor. Namun hal tersebut tidak
terjadi pada Dinas X karena masing-masing
pegawai memiliki komitmen untuk bersama
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman.
Pegawai pada Dinas X dibiasakan untuk bekerja
berorientasi pada hasil yaitu tercapainya visi
dan misi dari Dinas X sehingga lingkungan
kerja bukanlah faktor yang dapat menentukan
tinggi rendahnya kinerja dari pegawai.
Manajemen stres adalah kemampuan sese-
orang untuk mengelola stres yang dimilikinya
sehingga dapat mencapai titik kinerja yang opti-
mal. Antara stres dan kinerja memiliki hubungan
yang sangat erat seperti kurva terbalik, stres
yang optimum tidak terlalu sedikit ataupun ter-
lalu berlebihan menciptakan kinerja paling mak-
simal dari seorang pegawai. Harapannya dengan
meningkatnya pengetahuan pegawai tentang
manajemen stres maka hal ini akan mendorong
pegawai untuk dapat lebih meningkatkan kiner-
janya. Semakin baik manajemen stres yang dimi-
liki maka seorang karyawan tersebut akan sema-
kin tahan terhadap sumber stres (stressor) dan
tekanan dalam pekerjaan yang dialami. Seorang
pegawai yang tidak dapat mengelola dirinya
ketika mengalami keadaan stres memiliki kecen-
derungan untuk kinerjanya semakin menurun,
sehingga dapat disimpulkan bahwa manajemen
stres berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dalam kasus pada Dinas X maka
terbukti bahwa tingkat stres kerja yang rendah
dapat memacu pegawai untuk dapat selalu me-
miliki kinerja yang optimal.
Implikasi Manajerial
Langkah manajerial yang dapat diambil dari
kesimpulan hasil penelitian di atas bahwa aspek
kompetensi memegang peranan yang sangat
penting dalam penerapan manajemen stres dan
peningkatan kinerja karyawan di lingkungan in-
stansi pemerintahan. Kompetensi merupakan
kemampuan dasar seorang karyawan untuk dapat
menguasai bidang pekerjaan yang dilakukan.
Karyawan yang memiliki kompetensi kerja yang
tinggi dapat diciptakan dengan cara pendidikan
dan pelatihan secara terstruktur serta penga-
wasan yang ketat dari setiap unsur pimpinan
yang ada sehingga setiap sasaran kinerja dari
Dinas X dapat dipastikan bisa tercapai dengan
baik.
Untuk menciptakan suasana lingkungan
kerja yang kondusif sehingga dapat mendorong
meningkatnya kinerja maka dibutuhkan sistem
penilaian kinerja yang terbuka dan transparan.
Masing-masing karyawan harus bersedia mene-
rima kritik dan penilaian terhadap kinerja yang
selama ini telah dilakukan termasuk konsekuensi
yang akan diterima dari penilaian kinerjanya
selama ini. Penilaian dilakukan secara adil dan
objektif berdasarkan sasaran kinerja dari setiap
bagian. Karyawan yang memiliki kinerja baik
harus mendapatkan kompensasi sehingga dapat
terus termotivasi dalam bekerja sedangkan kar-
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yawan yang memiliki kinerja rendah harus rela
menerima teguran ataupun mutasi ke bagian
lain yang lebih sesuai dengan kompetensinya.
Saran
1. Agar kinerja dari seluruh pegawai dapat
lebih meningkat lagi maka diperlukan suatu
sosialisasi atau pelatihan khusus terhadap
seluruh pegawai tentang manajemen stres.
Pelatihan ini mencakup seluruh bagian dan
seluruh level jabatan, karena stres dapat
dialami oleh siapa saja dan manajemen stres
diperlukan agar kinerja tidak menjadi ter-
hambat saat mengalami stres.
2. Agar kinerja dari Dinas X dapat lebih me-
ningkat lagi maka perlu ditempatkan pegawai
di Dinas X yang kompeten dalam menangani
permasalahan sosial yaitu mereka yang me-
miliki latar belakang pendidikan relevan
dengan bidang yang ditangani oleh Dinas X
dan juga pengalaman kerja yang cukup.
3. Pendidikan  dan  pelatihan  secara  terjadwal
perlu  dilakukan  pada  pegawai Dinas X
agar mereka memiliki kompetensi yang baik
dalam bekerja terutama terhadap perkem-
bangan isu-isu terbaru tentang dunia yang
berkaitan dengan Dinas X.
4. Kedisiplinan dan motivasi dari pegawai pada
Dinas X perlu ditingkatkan lagi agar kinerja
yang sudah baik dapat lebih meningkat lagi.
Hal ini dapat dilakukan dengan cara sistem
reward and punishment, di mana bagi pega-
wai yang berkinerja rendah diberikan surat
peringatan, mutasi, ataupun penurunan go-
longan jabatan sedangkan bagi pegawai yang
berprestasi dapat diberikan penghargaan se-
perti tunjangan prestasi dan promosi agar
lebih termotivasi lagi dalam bekerja ke
depannya.
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